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ANALISIS PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI TERHADAP 
KINERJA KARYAWAN PADA PT PEGADAIAN (PERSERO) KANWIL X 
BANDUNG 
Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi yang 
terdiri dari: (1) Affective Commitment, Continuance Commitment, Normative 
Commitment terhadap kinerja karyawan pada PT Pegadaian (Persero) Kanwil X 
Bandung. Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan metode 
pengumpulan data menggunakan kuesioner. Metode pengambilan sampel yang 
digunakan adalah non-probability sampling dengan teknik sampel sensus. 
Responden penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Pegadaian (Persero) Kanwil 
X Bandung. Teknik analisis data yang digunakan adalah SEM-PLS yang 
perhitungannya dibantu dengan program SmartPLS 3.0. Analisis evaluasi model 
dilakukan dengan mengevaluasi outer model dan mengevaluasi inner model. Hasil 
analisis data menunjukkan bahwa komitmen afektif berpengaruh positif signifikan 
terhadap kinerja karyawan, komitmen normatif tidak berpengaruh terhadap 
kinerja, sedangkan komitmen berkesinambungan tidak berpengaruh positif 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Kata kunci: Komitmen Organisasi, Komitmen Afektif, Komitmen Normatif, 
Komitmen Berkelanjutan, Kinerja Karyawan. 
 
Abstract 
This study aims to determine the effect of organizational commitment consisting 
of: (1) Affective Commitment, Continuance Commitment, Normative 
Commitment on employee performance at PT Pegadaian (Persero) Kanwil X 
Bandung. This type of research is quantitative research with the data collection 
method using a questionnaire. The method used for sampling is non-probability 
sampling with a census sample technique. Respondents for this study were all 
employees of PT Pegadaian (Persero) Kanwil X Bandung. The data analysis 
technique used is SEM-PLS whose calculations are assisted by the SmartPLS 3.0 
program. Model evaluation analysis is carried out by evaluating the outer model 
and evaluating the inner model. The results of data analysis show that affective 
commitment has a significant positive effect on employee performance, normative 
commitment has no effect on performance, while continuance commitment has no 
significant positive effect on employee performance. 
Keywords: Organizational Commitment, Affective Commitment, Normative 
Commitment, Continuance Commitment, Employee Performance. 
1. PENDAHULUAN 
Memasuki era perdagangan bebas seperti sekarang ini, setiap 
organisasi atau perusahaan di berbagai bidang mempunyai permasalahan 
yang semakin beragam.. Perusahaan dituntut untuk bisa beradaptasi di 
kondisi yang dapat berubah sewaktu-waktu dan harus selalu 
mempertahankan apa yang sudah dicapai. Hal ini tentu saja tidak mudah, 
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mengingat di era seperti sekarang ini perusahaan berlomba-lomba membuat 
konsep dan strategi untuk mempertahankan citra dan eksistensinya. Menurut 
Sawitri (2011), dalam mempertahankan kelangsungan hidup dan 
pengembangan perusahaan, perusahaan harus melaksanakan berbagai 
aktivitas pengelolaan factor produksi tersebut antara lain: produksi, 
pemasaran, pembelanjaan, personalia, pengembangan dan penelitian, system 
informasi manajemen dan lainnya. 
Perusahaan dapat berkembang dengan baik karena memiliki sumber 
daya manusia yang baik dan solid. Sumber Daya Manusia merupakan hal 
yang sangat penting dalam suatu organisasi, karena keefektifan dan 
keberhasilan organisasi sangat tergantung pada kualitas dan kinerja sumber 
daya manusia yang ada pada organisasi tersebut, seperti yang dikemukakan 
oleh Susmiati & Sudarma dalam Khanifah & Palupiningdyah (2015) . Untuk  
mendefinisikan manajemen sumber daya manusia adalah pendayagunaan, 
pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa, dan pengelolaan individu 
anggota organisasi atau kelompok pekerja seperti yang dikemukakan oleh 
Simamora, (2004:3), . Manajemen Sumber Daya Manusia, atau disingkat 
MSDM adalah suatu ilmu atau cara bagaimana mengatur hubungan dan 
peran sumber daya yang dimiliki oleh individu secara maksimal sehingga 
tercapai suatu tujuan, seperti yang dikemukakan oleh Samsuni (2017). 
.Manajemen SDM diciptakan untuk membentuk kultur perusahaan yang 
layak, dan memasukkan program-program yang menggambarkan dan 
mendukung nilai-nilai pokok dari perusahaan tersebut dan memastikan 
keberhasilannya. Dalam rangka mempertahakan eksistensi perusahaan, 
pengoptimalan dan pengelolaan sumber daya manusia yang baik menjadi 
salah satu hal yang perlu diperhatikan. Permasalahan mengenai Sumber 
Daya Manusia saat ini masih menjadi pusat perhatian bagi sebuah 
perusahaan untuk tetap bertahan di era globalisasi, karena salah satu unsur 
yang harus dipenuhi sumber daya manusia adalah penyesuaian diri terhadap 
teknologi yang dapat mempermudah pekerjaan. 
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Sumber daya manusia merupakan aspek penting dalam setiap kegiatan 
perusahaan, karena sumber daya manusia merupakan pelaksana dari 
kegiatan perusahaan. Menurut Samsuni (2017), dalam prakteknya model 
manajemen sumber daya manusia merupakan sebuah system terbuka yang 
terbentuk dari bagian-bagian yang saling terikat. Hal ini menunjukkan 
bahwa sumber daya manusia menjadi salah satu kunci pokok dalam 
keberhasilan perusahaan. Setiap perusahaan dituntut untuk selalu bisa 
mengatasi permasalahan sumber daya manusia agar tidak terjadi penurunan 
kinerja yang akan berdampak buruk pada perusahaan. Maka dari itu, penting 
untuk diketahui beberapa factor yang mempengaruhi kinerja karyawan, 
memperbaiki apa yang kurang dan selalu meningkatkan factor-faktor 
pendukung kinerja karyawan agar tujuan perusahaan tercapai dengan baik. 
Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah 
komitmen organisasi. Komitmen karyawan terhadap organisasi sangatlah 
penting karena Karyawan yang berkomitmen kepada organisasi akan 
mendahulukan kepentingan organisasi diatas segalanya, termasuk dirinya 
sendiri.  Sedangkan menurut Gibson dalam Mahennoko (2017), komitmen 
organisasi merupakan identifikasi rasa, keterlibatan loyalitas yang 
ditampakkan oleh pekerja terhadap organisasinya atau unit organisasi. 
Luthans dalam Mahennoko (2017) mengartikan komitmen organisasional 
sebagai sikap yang menunjukkan “loyalitas” karyawan dan merupakan 
proses berkelanjutan bagaimana seorang anggota organisasi 
mengekspresikan perhatian mereka kepada kesuksesan dan kebaikan 
organisasinya. Organizzational Commitment is such an attachment may be 
considered an emotional response, particularly when the individual believes 
strongly in the organization’s goals and values and/or demonstrates a strong 
desire to maintain membership in the organization, seperti yang 
dikemukakan oleh Tesla (2001) 
Keberhasilan suatu organisasi ditentukan oleh kinerja karyawan. 
Kinerja menjadi aspek penting dalam penilaian ketercapaian suatu 
perusahaan. Mangkunegara dalam Kadir, Marnis dan Machasin (2014) 
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mengatakan kinerja karyawan (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara 
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan 
kepadanya.  .Kinerja karyawan dipengaruhi oleh beberapa factor, baik 
eksternal maupun internal. Oleh karena itulah perusahaan membutuhkan 
sumber daya manusia yang berkualitas guna mencapai tujuan perusahaan.   
PT. Pegadaian (Persero) merupakan Badan Usaha Milik Negara 
(BUMN)sector keuangan Indonesia yang bergerak di bidang jasa. PT. 
Pegadaian (Persero) adalah sebuah lembaga resmi yang mempunyai izin 
dalam pengelolaan keuangan gadai.  PT Pegadaian (Persero) memiliki visi 
“Menjadi The Most valuable Financial Company di Indonesia dan Sebagai 
Agen Inklusi Keuangan Pilihan Utama Masyarakat” dan misinya adalah : 
1. Memberikan manfaat dan keuntungan optimal bagi seluruh 
pemangku kepentingan dengan mengembangkan bisnis inti;  
2. Membangun bisnis yang lebih beragam dengan mengembangkan 
bisnis baru untuk menambah proposisi nilai ke nasabah dan 
pemangku kepentingan;  
3. memberikan service excellence dengan focus nasabah melalui : 
• Proses bisnis yang lebih sederhana dan digital 
• Teknologi informasi yang handal dan mutakhir 
• Prakter manajemen risiko yang kokoh 
• SDM yang professional berbudaya kerja baik 
Penelitian ini mengambil objek penelitian di PT. Pegadaian (Persero) 
Kanwil X Bandung. Dalam implementasi visi misi diatas, diperlukan 
sumber daya  manusia yang mempunyai kinerja yang optimal. Berdasarkan 
observasi dan wawancara yang dilakukan oleh peneliti, tingkat komitmen 
organisasi di PT. Pegadaian (Persero) Kanwil X Bandung terbilang bagus, 
hal ini ditandai oleh tingginya keinginan karyawan untuk tetap menjadi 
anggota organisasi, tingginya usaha karyawan untuk mencapai tujuan 
organisasi dan karyawan mempunyai tingkat kepercayaan yang tinggi 
terhadap nilai dan tujuan perusahaan seperti yang didefinisikan oleh Luthan 
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dalam Ekawati dan Nuraeni (2013) Organization commitment is most often 
defined as : (1) a strong desire to remain a member of particular 
organization; (2) a willingness to exert high levels of effort on behalf of the 
organization; and (3) a definite belief in, and acceptance of the values and 
goals of the organization. Dengan begitu, kinerja yang baik akan lebih 
mudah untuk dicapai demi terwujudnya Visi dan Misi PT. Pegadaian 
(Persero). 
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, penulis 
tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Komitmen 
Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan  pada PT. Pegadaian (Persero) 
Kanwil X Bandung.” 
2. METODE  
2.1 Metode Analasisi data 
Pengujian hipotesis dilakukan dengan pendekatan Structural Equation 
Model (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS). Abdillah dan Hartono 
(2015) menyebutkan bahwa SEM-PLS merupakan variance atau 
commponent-based SEM, di mana indikator-indikator variabel laten yang 
satu tidak dikorelasikan dengan indikator-indikator dari variabel laten lain 
dalam satu model penelitian. 
Abdillah dan Hartono (2015) juga menyebutkan bahwa teknik 
statistika variance based SEM adalah pilihan yang tepat untuk riset 
prediksi. Riset prediksi adalah riset yang bertujuan untuk menguji 
pengaruh antar variabel untuk memprediksi hubungan sebab akibat. 
Hipotesis yang diuji adalah hipotesis parsial, yaitu hipotesis yang 
menyatakan hubungan relational atau kausal antar variabel saja, bukan 
hubungan relational atau kausal satu model penelitian ( hipotesis model ). 
Kriteria kelayakan hasil penelitian mengacu pada tingkat signifikansi 
prediksi hubungan antar variabel atau t-statistics. 
Teknis analisis dalam penelitian ini menggunakan teknik PLS yang 
dilakukan  dengan dua tahap menruut Sarstedt, Ringle dan Hair dalam 





Tahapan evaluasi model SEM-PLS 
Tahap 1 teknis PLS menurut Furadantin (2021) adalah sebagai berikut:  
1) Reliabilitas Indikator  
Reliabiltas indikator bertujuan untuk menilai apakah indikator 
pengukuran variabel laten reliabel atau tidak. Caranya dengan 
mengevaluasi hasil outer loading tiap indikator. Nilai loading di atas 0,7 
menunjukkan bahwa konstruk dapat menjelaskan lebih dari 50% 
varians indikatornya, seperti yang dikemukakan oleh Wong K.K, 
Sarstedt dkk dalam Furadantin (2021). 
2) Internal Consistency Reliability  
Menurut Memon dalam Furadantin (2021), Internal Consistency 
Reliability mengukur seberapa mampu indikator dapat mengukur 
konstruk latennya. Alat yang digunakan untuk menilai hal ini adalah 
composite reliability dan Cronbach’s alpha. Nilai composite reliability 
0,6 – 0,7 dianggap memiliki reliabilitas yang baik, dan nilai Cronbach’s 





3) Validitas Konvergen  
Validitas konvergen sebuah konstruk dengan indikator reflektif 
dievaluasi dengan Average Variance Extracted (AVE). Nilai AVE 
seharusnya sama dengan 0,5 atau lebih. Nilai AVE 0,5 atau lebih berarti 
konstruk dapat menjelaskan 50% atau lebih varians itemnya. 
4) Validitas Diskriminan  
Validitas diskriminan bertujuan untuk menentukan apakah suatu 
indikator reflektif benar merupakan pengukur yang baik bagi 
konstruknya berdasarkan prinsip bahwa setiap indikator harus 
berkorelasi tinggi terhadap konstruknya saja. Dalam aplikasi SmartPLS 
3.2.7 uji validitas diskriminan menggunakan nilai cross loadings dan 
Fornell-Larcker Criterion, dan Heterotrait-Monotrait (HTMT).  
Cross Loadings  
Nilai cross loading masing-masing konstruk dievaluasi untuk 
memastikan bahwa korelasi konstruk dengan item pengukuran lebih 
besar daripada konstruk lainnya. Nilai cross loading yang diharapkan 
adalah lebih besar dari 0,7. 
Fornell-Larcker Criterion  
Metode lain untuk menilai validitas diskriminan adalah dengan 
Fornell Larcker Criterion, sebuah metode tradisional yang telah 
digunakan lebih dari 30 tahun, yang membandingkan nilai akar 
kuadrat dari Average Variance Extracted (AVE) setiap konstruk 
dengan korelasi antara konstruk lainnya dalam model. Jika nilai akar 
kuadrat AVE setiap konstruk lebih besar daripada nilai korelasi antar 
konstruk dengan konstruk lainnya dalam model, maka model tersebut 
dikatakan memiliki nilai validitas diskriminan yang baik. 
 
Tahap 2 teknik PLS menurut Furadantin (2021) adalah sebagai berikut: 
1) Variance Inflation Factor ( VIF ). 
 SmartPLS v.3.2.7 2018 menggunakan Variance Inflation Factor ( 
VIF ) untuk mengevaluasi kolinearitas. Multikolinearitas cukup sering 
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ditemukan dalam statistik. Nilai VIF harus kurang dari 5, karena bila 
lebih dari 5 mengindikasikan adanya kolinearitas antar konstruk. 
2) Koefisien determinasi (R2)  
Koefisien determinasi ( R2 ) merupakan cara untuk menilai 
seberapa besar konstruk endogen dapat dijelaskan oleh konstruk 
eksogen. Nilai koefisien determinasi ( R2 ) diharapkan antara 0 dan 1. 
Nilai R2 0,75, 0,50, dan 0,25 menunjukkan bahwa model kuat, moderat, 
dan lemah  
3) Cross-validated Redundancy (Q2)  
Cross-validated redundancy (Q2) atau Q-square test digunakan 
untuk menilai predictive relevance. Nilai Q2 > 0 menunjukkan bahwa 
model mempunyai predictive relevance yang akurat terhadap konstruk 
tertentu sedangkan nilai Q2 < 0 menunjukkan bahwa model kurang 
mempunyai predictive relevance. Nilai Cross-validated Redundancy 
(Q2) didapat dengan prosedur Blindfolding dalam SmartPLS v.3.2.7. 
Caranya Calculate à Blindfolding.  
4) Path Coefficients atau Koefisien Jalur  
Selanjutnya dilakukan pengukuran path coefficients antar konstruk 
untuk melihat signifikansi dan kekuatan hubungan tersebut dan juga 
untuk menguji hipotesis. Nilai path coefficients berkisar antara -1 
hingga +1. Semakin mendekati nilai +1, hubungan kedua konstruk 
semakin kuat. Hubungan yang makin mendekati -1 mengindikasikan 
bahwa hubungan tersebut bersifat negative. 
 
3. HASIL DAN PEMBAHASAN 
3.1 Hasil Analisis Data 
Penelitian ini menggunakan analisa SEM-PLS dengan dibantu 
progrsm aplikasi software Smart-PLS 3.0.  Berikut ini adalah skema 





Gambar 2 Outer Model 
1. Evaluasi Outer Model 
Outer Model dilakukan untuk memastikan bahwa 
measurement yang digunakan layak untuk dijadikan pengukuran 
(validity, reliability  dan non multicollinearity) 
a. Uji Validitas 
Data yang digunakan dalam penelitian harus valid, 
sehingga diperlukan uji validitas yang berfungsi untuk 
membuktikan bahwa data yang dipergunakan adalah valid. 
Ada dua macam uji validitas, yaitu uji validitas konvergen 
dan uji validitas diskriminan. 
1) Uji Validitas Konvergen 
Suatu indicator dikatakan layak atau valid secara 
konvergen apabila nilai outer loading >0.7. Berikut nilai 
outer loadings dari masing-masing indicator variabel 




Tabel 1 Outer Loadings 
Variabel Indikator Outer Loadings Keterangan 
Affective 
Commitment (X1) 
AC1 0.749 Valid 
AC2 0.705 Valid 
AC4 0.840 Valid 
AC5 0.880 Valid 
AC6 0.833 Valid 
AC7 0.855 Valid 
AC8 0.837 Valid 
Normative 
Commitment (X2) 
NC4 0.943 Valid 
NC6 0.960 Valid 
Continuance 
Commitment (X3) 
CC1 0.710 Valid 
CC2 0.762 Valid 
CC3 0.843 Valid 
CC4 0.830 Valid 
CC5 0.903 Valid 
CC7 0.715 Valid 
CC8 0.813 Valid 
Kinerja Karyawan 
(Y) 
KK2 0.797 Valid 
KK3 0.757 Valid 
KK4 0.819 Valid 
KK5 0.867 Valid 
KK6 0.729 Valid 
KK8 0.888 Valid 
Berdasarkan table 4.7 Di atas, setiap indicator menunjukkan 
nilai outer loading > 0.7 dan tidak menunjukkan adanya indikator 
dengan nilai outer loading < 0.7. Hal ini menunjukkan bahwa 
setiap indikator penelitian ini dapat dikatakan baik atau valid secara 
convergent validity. 
2) Uji Validitas Diskriminan 
Uji Validitas Diskriminan menggunakan nilai cross loading. Suatu 
indicator dinyatakan memenuhi apabila nilai cross loading indicator pada 
variabelnya adalah yang terbesar dibandingkan pada variabel lainnya. Uji 
Validitas Diskriminan juga dapat di lihat dari nilai Average Variance 
Extracted (AVE). Jika nilai AVE >0.5, maka variabel tersebut dapat 
dikatakan baik atau valid secara discriminant validity.  Berikut adalah 
nilai AVE di tabel 2 dan cross loading di tabel 3: 
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Tabel 2 Average Variant Extracted (AVE) 
Variabel AVE Keterangan 
Affective Commitment 0.666 Reliable 
Normative Commitment 0.906 Reliable 
Continuance Commitment 0.639 Reliable 
Kinerja Karyawan 0.658 Reliable 
 
 



















Berdasarkan tabel 4.8, setiap variabel menunjukkan nilai AVE 
(Average Variance Extracted) ) > 0.5 dengan nilai Affective 
Commitment sebesar 0.666, nilai variabel Normative Commitment 
sebesar 0.906, nilai variabel Continuance Commitment sebesar 0.639, 
dan nilai Kinerja Karyawan sebesar 0.658. Hal ini menunjukkan bahwa 
  AC NC CC KK 
AC1 0.749 0.419 0.620 0.378 
AC2 0.705 0.445 0.581 0.251 
AC4 0.840 0.563 0.415 0.413 
AC5 0.880 0.594 0.474 0.697 
AC6 0.833 0.548 0.502 0.467 
AC7 0.855 0.726 0.634 0.407 
AC8 0.837 0.745 0.403 0.464 
NC4 0.681 0.943 0.372 0.346 
NC6 0.676 0.960 0.390 0.413 
CC1 0.346 0.284 0.710 0.140 
CC2 0.485 0.269 0.762 0.303 
CC3 0.384 0.268 0.843 0.189 
CC4 0.427 0.288 0.830 0.288 
CC5 0.656 0.369 0.903 0.400 
CC7 0.416 0.317 0.715 0.271 
CC8 0.581 0.421 0.813 0.263 
KK2 0.580 0.362 0.389 0.797 
KK3 0.372 0.232 0.213 0.757 
KK4 0.416 0.304 0.208 0.819 
KK5 0.420 0.277 0.349 0.867 
KK6 0.309 0.298 0.167 0.729 
KK8 0.581 0.428 0.325 0.888 
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setiap variabel penelitian ini dapat dikatakan baik atau valid secara 
discriminant validity. 
Berdasarkan hasil data pada tabel 4.9 dapat diketahui bahwa 
masing-masing indicator pada variabel penelitian memiliki cross 
loading terbesar pada variabel yang dibentuknya dibandingkan dengan 
nilai cross loading pada variabel lainnya. Berdasarkan hasil yang 
diperoleh tersebut, dapat dinyatakan bahwa indikator-indikator yang 
digunakan dalam penelitian ini telah memiliki discriminant validity 
yang baik dalam menyusun masing-masing variabelnya. 
b. Uji Reliabilitas 
Variabel dikatakan reliabel apabila memiliki nilai Cronbach alpha 
> 0,7 dan nilai composite reliability > 0,6. Berikut ini adalah nilai 
Cronbach alpha dan composite reliability dari masing-masing variabel 
yang digunakan dalam penelitian ini: 






Affective Commitment 0.917 0.933 
Normative Commitment 0.897 0.951 
Continuance Commitment 0.906 0.925 
Kinerja Karyawan 0.897 0.920 
 
Berdasarkan table diatas, dapat diketahui bahwa nilai Cronbach alpha 
dari masing-masing variabel penelitian penelitian > 0,7 dan nilai 
composite reliability > 0,6. Hal ini menunjukkan bahwa variabel 
tersebut memiliki reliabilitas yang tinggi. 
c. Uji Multikolinearitas 
Uji multikoleniaritas adalah dengan nilai VIF (Variannce Inflation 
Factor) < 5 yang berarti model regresi terbebas dari multikolinieritas. 




Tabel 5 Collinearity Statistics 
Inner VIF Values VIF Keterangan 
XI-Y 2.742 Non Multicollinearity 
X2-Y 2.039 Non Multicollinearity 
X3-Y 1.61 Non Multicollinearity 
   
Berdasakan table diatas, hasil dari collinearity statistics (VIF) 
menunjukkan setiap nilai VIF < 5 dengan variabel Affective 
Commitment (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) sebesar 2.742, nilai 
variabel Normative Commitment (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
sebesar 2.039, nilai variabel Continuance Commitment (X3) terhadap 
Kinerja Karyawan (Y) sebesar 1.61. Hal ini menunjukkan bahwa model 
regresi penelitian ini dapat dikatakan terbebas dari multikolinearitas 
atau nonmulticollinearity. 
2. Evaluasi Inner Model 
 Inner Model merupakan model structural untuk memprediksi hubungan 















Gambar 3 Inner Model 
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Evaluasi model ini dilakukan menggunakan Coefficient Determination (R2), Uji 
Kebaikan (Goodness of Fit), Normed Fit Index (NFI) dan Uji Hipotesis (Uji T dan 
Direct Effect). 
3.2 Pembahasan 
1. Affective Commitment (X1) dengan Kinerja Karyawan (Y) 
Berdasarkan hasil penelitian, diketahui bahwa affective commitment 
berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT. Pegadaian 
(Persero) Kanwil X Bandung. Sesuai dengan uji hipotesis yang menunjukkan 
hasil uji T Affective Commitment  terhadap Kinerja Karyawan  sebesar 2.833 
> 1.96. Hal ini menunjukkan bahwa Affective Commitment adalah salah satu 
hal yang penting untuk meningkatkan kinerja karyawan.  
Hasil penelitian ini sama dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Parinding (2017), Karyawan dengan komitmen afektif yang kuat cenderung 
secara terus-menerus akan setia pada organisasi karena memang begitu 
keinginan mereka yang sebenranya ada dalam hati mereka. Dengan demikian, 
dapat disimpulkan bahwa affective commitment adalah bentuk kekuatan, 
keinginan dan hasrat karyawan untuk bekerja di suatu organisasi atau 
perusahaan.  
2. Normative Commitment (X2) dengan Kinerja Karyawan (Y1) 
Berdasarkan hasil penelitian, diketahui bahwa Normative Commitment 
tidak berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT. Pegadaian (Persero) Kanwil 
X Bandung. Sesuai dengan uji hipotesis yang menunjukkan hasil uji T 
Normative Commitment  terhadap Kinerja Karyawan  sebesar  0.068 < 1.96. 
Hasil penelitian ini sama dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Srimulyani, Murniningsih dan Raharja (2017) menunjukkan bahwa normative 
commitment berpengaruh negative dan tidak signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Nydia (2012) juga menyebutkan 
bahwa komitmen normative tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Teori dari Gellatly dalam Masud (2018) Mengatakan bahwa Normative 
Commitment mempunyai dua dimensi, yaitu kewajiban karena hutang dan 
kewajiban karena moral. Hal ini didukung oleh teori yang dikemukakan oleh  
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Dordevic (2020) yang menyatakan bahwa factor yang mempengaruhi 
komitmen normative terlalu kompleks, karena bergantung kepada kepribadian 
karyawan. Dari teori tersebut dapat disimpulkan bahwa ada kemungkinan 
karyawan yang mempunyai Normative Commitment yang tinggi menunjukkan 
kinerja yang tinggi karena ada beberapa karyawan yang menganggap 
kewajiban adalah suatu beban dan menunjukkan respon yang buruk terhadap 
kinerja. 
Menurut Meyer dan Parfyonova dalam Masud (2018) menyatakan bahwa 
jika hasil Normative Commitment dan Continuance Commitment 
menunjukkan arah yang positif, maka akan muncul perasaan untuk membayar 
kewajiban hutang terhadap organisasi sebagai bentuk mengikat karyawan 
untuk tetap bekerja. Hal inilah yang mendukung bahwa tingginya Normative 
Commitment belum tentu meningkatkan kinerja karyawan. 
Continuance  Commitment (X3) dengan Kinerja Karyawan (Y1) 
  Berdasarkan hasil penelitian, diketahui bahwa Continuance Commitment 
tidak berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT. Pegadaian (Persero) Kanwil 
X Bandung. Sesuai dengan uji hipotesis yang menunjukkan hasil uji T 
Continuance Commitment  terhadap Kinerja Karyawan  sebesar 0.210  < 1.96. 
Fenomena yang terjadi di PT. Pegadaian (Persero) Kanwil X Bandung 
adalah karyawan sadar bahwa terus bertahan menjadi bagian dari organisasi 
adalah hal yang penting. Namun sebagian kecil karyawan menganggap bahwa 
keluar dari organisasi bukanlah sesuatu yang berat karena kerugian dan resiko 
yang akan didapatkan akan terbayar dengan alternative lain. Hasil penelitian ini 
sama dengan penelitian yang dilakukan oleh Chikmah (2017), menunjukkan 
bahwa continuance commitment berpengaruh positif tetapi tidak signifikan, 
dimana uji T yang dilakukan lebih kecil dari T table dan signifikansi lebih dari 
0.05. Hal ini menunjukkan bahwa ada beberapa aspek ekstrinsik seperti 





4.1    Kesimpulan 
Berdasarkan penelitian yang dilakukan diperoleh kesimpulan 
sebagai berikut : 
1. Affective Commitment berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap 
Kinerja karyawan PT. Pegadaian (Persero) Kanwil X Bandung. 
2. Normative Commitment tidak berpengaruh terhadap Kinerja 
Karyawan PT. Pegadaian (Persero) Kanwil X Bandung. 
3. Continuance Commitment tidak bepengaruh terhadap Kinerja 
Karyawan PT. Pegadaian (Persero) Kanwil X Bandung. 
4. Berdasarkan tabel deskripsi responden, dapat disimpulkan bahwa: 
a. Variabel Affective Commitment mempunyai rerata terbesar pada 
indicator pernyataan “Saya merasa menjadi bagian dari keluarga 
pada organisasi ini.” Dengan nilai rerata sebesar 4.1. Sedangkan, 
nilai rerata terendah adalah pada indikator pernyataan “Saya 
benar-benar merasakan seakan-akan permasalahan organisasi 
adalah permasalahan saya sendiri.” Dengan nilai rerata sebesar 
3.3. 
b. Variabel Normative Commitment mempunyai nilai rerata terbesar  
adalah pada pernyataan “Saya didik untuk percaya terhadap nilai 
tetap setia pada suatu organisasi.” dan “Salah satu alasan utama 
untuk melanjutkan bekerja pada organisasi ini adalah bahwa saya 
percaya loyalitas adalah penting dan oleh karena itu saya merasa 
tetap bekerja di perusahaan merupakan kewajiban moral.” dengan 
nilai rerata sebesar 3.7. Sedangkan, nilai rerata terendah adalah 
pada pernyataan “Saya tidak percaya bahwa seseorang harus 
selalu loyal terhadap organisasinya.” Dengan nilai rerata sebesar 
2.8. 
c. Variabel Continuance Commitment mempunyai nilai rerata 
terbesar  adalah pada pernyataan “Saya khawatir terhadap apa 
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yang mungkin terjadi jika saya berhenti dari pekerjaan saya tanpa 
memiliki pekerjaan yang serupa.” dan “Saat ini tetap bekerja di 
organisasi ini merupakan kebutuhan sekaligus keinginan saya..” 
dengan nilai rerata sebesar 3.8. Sedangkan, nilai rerata terendah 
adalah pada pernyataan “Saya merasa bahwa saya memiliki 
sedikit pilihan ingin meninggalkan organisasi ini.” Dengan nilai 
rerata sebesar 3.5. 
4.2    Saran 
1. Bagi Perusahaan: 
a. Berdasarkan tabel deskripsi responden variabel Affective 
Commitment, diharapkan perusahaan meningkatkan hubungan 
antar bagian, antar divisi dan antar atasan dan bawahan, karena 
pada bagian indicator “Saya benar-benar merasakan seakan-
akan permasalahan organisasi adalah permasalahan saya 
sendiri.” Menunjukkan nilai rerata paling rendah daripada 
indicator lain. Salah satu hal yang bisa dilakukan adalah 
dengan storytelling berupa cerita sukses organisasi. Menurut 
McConkie dan Boss (1994) dalam penelitiannya membuktikan 
bahwa storytelling dalam organisasi dapat memotivasi 
karyawan, menumbuhkan kedekatan karyawan pada 
organisasi, dapat merasionalisasi perilaku kelompok, 
memperkuat nilai organisasi, identitas organisasi, serta 
meningkatkan komitmen pada karyawan. Selanjutnya, 
perusahaan juga perlu mempertahankan nilai kekeluargaan 
dalam organisasi, karena dalam tabel deskripsi responden, 
indicator “Saya merasa menjadi bagian dari keluarga pada 
organisasi ini.” mendapatkan nilai rerata tertinggi. Hal itu bisa 
dilakukan dengan cara selalu mengikutsertakan seluruh 
karyawan dalam  suatu acara di perusahaan. 
b. Berdasarkan tabel deskripsi responden variabel Normative 
Commitment, nilai rerata terendah adalah pada indicator, 
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“Yang lebih baik saat ini adalah ketika orang tetap bekerja di 
satu organisasi sepanjang karir mereka.”. Perusahaan harus 
meningkatkan kepercayaan karyawan terhadap organisasinya 
bahwa bertahan di satu organisasi tersebut adalah suatu 
tindakan yang bijaksana, salah satunya adalah dengan 
memberikan pendekatan secara individu agar perusahaan dapat 
mendapatkan informasi tentang apa yang membuat kurangnya 
loyalitas karyawan, membantu permasalahan yang sedang 
dihadapi oleh karyawan tersebut dan mencari jalan tengah 
terbaik untuk karyawan dan perusahaan. Selanjutnya, 
perusahaan perlu mempertahankan nilai-nilai loyalitas kepada 
karyawan karena indicator loyalitas mendapatkan rerata 
tertinggi.  
c. Berdasarkan tabel deskripsi responden, dalam variabel 
Continuance Commitment dengan indikator “Saya merasa 
bahwa saya memiliki sedikit pilihan ingin meninggalkan 
organisasi ini.” Mendapatkan nilai rerata terendah. Dalam hal 
ini, perusahaan mempunyai kewajiban untuk meyakinkan 
kepada karyawan jika bertahan di organisasi terkait adalah 
pilihan yang tepat.  Indikator dengan rerata tertinggi adalah di 
pernyataan, “Saya khawatir terhadap apa yang mungkin terjadi 
jika saya berhenti dari pekerjaan saya tanpa memiliki 
pekerjaan yang serupa.” Artinya, walaupun ada sebagian kecil 
dari karyawan yang menginginkan untuk berpindah, tetapi 
masih ada keyakinan bahwa karyawan belum tentu akan 
mendapatkan pekerjaan yang hamper sama. 
d. Berdasarkan tabel deskripsi jawaban variabel Kinerja 
Karyawan, indicator terendah terdapat pada pernyataan, “Saya 
selalu merasakan perasaan bahagia sebelum dan setelah 
menyelesaikan pekerjaan”. Perusahaan perlu mencari tahu 
tentang sebab karyawan merasakan hal seperti itu, dengan cara 
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melakukan pendekatan dan selalu menerima kritik dan saran 
dari karyawan demi kenyamanan dalam bekerja. Evaluasi 
perbulan juga bisa membantu agar kinerja karyawan 
meningkat. Sedangkan, indicator tertinggi adalah pada 
pernyataan, “Saya memiliki tanggung jawab yang tinggi dalam 
menjalankan tugas terhadap organisasi” yang atinya 
perusahaan perlu mempertahankan rasa tanggung jawab 
dengan cara memberikan motivasi secara periodic. 
2. Bagi penelitian selanjutnya: 
a. Diharapkan penelitian berikutnya menggunakan skala responden 
lebih banyak dalame memperoleh data penelitian, agar data yang 
dikumpulkan lebih akurat dan maksimal. 
b. Penelitian ini memiliki variabel yang ditwliti hanya Affective 
Commitment, Normative Commitment dan Continuance 
Commitment sehingga disarankan untuk melakukan penelitian 
dngan menambahkan atau menggunakan variabel lain. 
c. Menambahkan variabel untuk menghubungan antara variabel X 
dengan variabel Y. 
d. Memperbanyak karakteristik responden. 
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